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บทคัดย่อ
	 การศึกษาวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล	 ปัจจัย 
ผลักดัน	 และปัจจัยดึงดูด	 ที่มีผลต่อความตั้งใจออกจากงานของพนักงาน	 Generation	 Y	 
การศึกษาครั้งนี้	 เป็นการศึกษาเชิงพรรณนา	ใช้การเก็บข้อมูลด้วยวิธีส�ารวจโดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง	 ซึ่งคือพนักงาน	Generation	 Y	 เป็นกลุ่มคนที่
เกิดระหว่างปี	 พ.ศ.	 2520	 –	 2542	 ที่อาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร	 จ�านวน	 427	 ตัวอย่าง	 
มาท�าการวิเคราะห์ข้อมูล	 โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาในการอธิบายค่าความถี่	 ค่าเฉลี่ย	 ร้อยละ	
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน	และใช้สถิติเชิงอ้างอิง	ได้แก่	การวิเคราะห์ความแปรปรวน	(One	Way	
Anova)	 ในการทดสอบปัจจัยส่วนบุคคล	 และการใช้สถิติวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ	
(Multiple	 Regression	 Analysis)	 เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยผลักดันและปัจจัยดึงดูด
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Abstract
	 The	 purpose	 of	 this	 research	 was	 to	 study	 the	 relationship	 between	 
personal	 factors,	 push	 factors,	 and	 pull	 factors	 and	 the	 turnover	 intention	
of	 Generation	 Y	 employees.	 The	 study	 is	 descriptive	 survey	 research	 using	 
questionnaires	to	collect	data.	The	survey	was	completed	by	427	samples	of	
Generation	 Y	 employees	 (born	between	1977-1999)	 residing	 in	 Bangkok.	Data	
analysis	 included	T-test	and	Multiple	Regression	Analysis,	at	 the	0.05	 level	of	
statistical	significance.	The	research	findings	indicate	that	there	is	a	meaningful 
difference	 between	 personal	 factors	 such	 as	 age	 and	monthly	 incomes	 and	 
turnover	 intention	 of	 Generation	 Y	 employees,	 while	 there	 is	 no	 difference	 
between	personal	factors	such	as	gender,	educational	level,	working	years,	and	
working	position	and	turnover	intention	of	Generation	Y	employees.	In	addition, 
the	 push	 factors	 have	 an	 influence	 on	 turnover	 intention	 of	 Generation	 Y	 
employees	 with	 the	 coefficients	 .241,	 while	 the	 pull	 factors	 also	 have	 an	 
influence	on	turnover	intention	of	Generation	Y	employees	with	the	coefficients	
.302.	This	reveals	that	the	pull	factors	have	more	impact	than	the	push	factors.
Keywords:	Turnover	intention,	Generation	Y	employee
ที่ส่งผลต่อความตั้งใจออกจากงาน	 ผลการศึกษาพบว่า	 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ	 และรายได้
เฉลีย่ต่อเดอืนท่ีต่างกนัมีผลต่อความต้ังใจออกจากงานของพนกังาน	 Generation	 Y	 แตกต่างกนั	 
ส�าหรับปัจจัยส่วนบุคคลด้านอื่นๆ	 เช่น	 เพศ	 ระดับการศึกษา	 อายุงานในองค์กร	 และระดับ
ต�าแหน่งงานทีต่่างกนัมผีลต่อความต้ังใจออกจากงานของพนกังาน	Generation	Y	ไม่แตกต่างกนั 
ในส่วนของปัจจัยผลักดัน	 และปัจจัยดึงดูด	 พบว่ามีอิทธิพลต่อความตั้งใจออกจากงานของ
พนักงาน	Generation	Y	 	อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	0.05	 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ	
0.241	 และ	 0.302	 ตามล�าดับ	 สรุปได้ว่า	 ปัจจัยดึงดูดมีอิทธิพลต่อความตั้งใจออกจากงานของ
พนักงาน	Generation	Y	มากกว่าปัจจัยผลักดัน
ค�าส�าคัญ: ความตั้งใจออกจากงาน		พนักงาน	Generation	Y
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บทน�า
	 การท�างานในองค์กรย่อมมีบุคลากรที่มีความแตกต่างกันทั้งในด้านเพศ	 อายุ	 เชื้อชาติ	
ศาสนา	 ความคิด	 ความรู้	 ความสามารถ	 รูปแบบการด�าเนินชีวิต	 หรือลักษณะนิสัยใจคอ	 ซึ่ง
อาจเป็นการยากในการท�าความเข้าใจบุคคลแต่ละคน	แต่ทั้งนี้มีแนวความคิดในการแบ่งกลุ่มคน
ออกเป็น	Generation	ซึ่งเป็นยุคสมัยของกลุ่มคนที่แบ่งตามช่วงอายุ	เพื่อจัดกลุ่มคนที่มีลักษณะ
บางประการคล้ายคลึงกัน	 หรือไปในทิศทางเดียวกัน	 ด้วยเกณฑ์ของยุคสมัย	 ไม่ว่าจะเป็นยุค
ก่อนเกิดสงครามโลกครั้งที่	 2	ยุคช่วงสงครามโลกครั้งที่	 2	ยุคช่วงหลังสงครามโลกครั้งที่	 2	ยุค
ก่อนที่จะมีการพัฒนาระบบสื่อสาร	 และยุคที่เริ่มมีการใช้ระบบอินเตอร์เน็ต	 ซึ่งสามารถอธิบาย
หรือบ่งชี้คุณลักษณะเด่นที่คนในยุคสมัยนั้นๆมีร่วมกัน	 	 มีการน�าเอาแนวความคิดนี้ไปศึกษาใน 
หลากหลายด้าน	 โดยเฉพาะด้านสังคมศาสตร์ที่จะศึกษาในเรื่องของพฤติกรรม	 สังคม	 ความคิด	
การใช้ชีวิต	ฯลฯ		
	 เนื่องด้วยปัจจุบันกลุ่มคน	 Generation	 Y	 ก้าวเข้ามาท�างานในองค์กรมากขึ้น	 ท�าให้
เกิดผสมผสานระหว่างกลุ่มคนทั้ง	 3	 รุ่น	 และจากผลการศึกษาของพีดับบลิวซี	 (Pricewater-
houseCoopers	–	PwC)	พบว่าในอีก	2-3	ปีข้างหน้า	จะมี	Generation	Y	เป็นส่วนส�าคัญของ
องค์กรถึง	 80	 เปอร์เซ็นต์ของพนักงานทั้งหมด	 และยึดครองสัดส่วนการเป็นผู้บริหารแทนกลุ่ม	
Baby	Boomers	และ	Generation	X	หลายคนมองว่ากลุ่มคน	Generation	Y	มีศักยภาพที่
ไร้ขีดจ�ากัด	มีความเป็นเจ้าของธุรกิจ	มีความคิดสร้างสรรค์	มีความสามารถในการแข่งกัน	และ
มีความคิดในการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ	(ธนาคารแห่งประเทศไทย,	2556)	แต่คนกลุ่มนี้มัก
จะไม่มีความจงรักภักดีต่อองค์กรมากนัก	ถ้ารู้สึกไม่มีความสุขในงานที่ท�าเมื่อไหร่ก็พร้อมลาออก
ทุกเมื่อ	 เพราะมีความเชื่อมั่นในศักยภาพของตัวเอง	 แต่ในทางกลับกัน	 ถ้าได้ท�างานในองค์กรที่
สามารถเติมเต็มทั้งความสุขในการท�างานและชีวิตส่วนตัวได้	 พวกเขาจะมุ่งมั่นตั้งใจและทุ่มเท
ให้กับองค์กรอย่างเต็มที่
	 ทางผู้ศึกษาเห็นว่า	การจะรักษาคนที่มีศักยภาพในการท�างาน	และดึงดูดคนที่มีศักยภาพ
เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งในองค์กรเป็นสิ่งจ�าเป็นส�าหรับยุคสมัยที่มีการแข่งขันทางธุรกิจสูง	การทราบ
สาเหตุของการลาออกจากงานสามารถน�าไปสู่การแก้ปัญหาและปรับกลยุทธ์การดูแลพนักงาน
ได้ตรงจุด	 เนื่องจากบางคนไม่ได้ลาออกเพราะเนื้องาน	 แต่ต้องการเปลี่ยนสภาพแวดล้อมใน 
การท�างาน	 จึงย้ายตัวเองออกจากบริบทเดิมไปสู่ที่ท�างานใหม่	 หัวหน้าใหม่	 เพื่อนร่วมงานใหม่	
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ธุรกิจใหม่	 โอกาสและความท้าทายใหม่	 เพื่อแสวงหาการเรียนรู้และความเจริญก้าวหน้าในชีวิต	
โดยปัจจัยที่เป็นสาเหตุที่ท�าให้คนเปลี่ยนงานหรือลาออกจากท่ีเก่าไปท�าท่ีใหม่อาจจะมาจาก
ปัจจัยผลักดัน	 (Push	 Factor)	 จากภายในองค์กรเดิม	 และปัจจัยดึงดูด	 (Pull	 Factor)	 จาก
องค์กรใหม่	ซึ่ง	Shikiar	&	Freudenberg	(1982)	อ้างถึงใน	น้อย	ศรีรัตนพันธ์	 (2553)	ศึกษา 
ถึงปัจจัยที่ท�าให้พนักงานลาออกจากงาน	 โดยใช้ปัจจัยผลักดันและดึงดูด	 ดังนี้	 1)	 ปัจจัย 
ผลักดัน	 (Push	 Factor)	 หมายถึง	 ปัจจัยภายในองค์กรที่มีผลต่อการสร้างความไม่พอใจให้ 
กับบุคคล	ซึ่งเป็นปัจจัยที่ท�าให้เกิดการลาออกในที่สุด	 เช่น	แรงกดดันในองค์กร	ค่าตอบแทนไม่
เพียงพอ	โอกาสทางการศึกษาน้อย	มีปัญหาด้านความสัมพันธ์ระหว่างคนในองค์กร	เป็นต้น	และ	
2)	 ปัจจัยดึงดูด	 (Pull	 Factor)	 หมายถึง	 ปัจจัยภายนอกองค์กร	 ซึ่งเป็นสิ่งที่ดึงดูดให้พนักงาน
มีการเคลื่อนย้าย	 หรือลาออกไปสู่องค์กรใหม่	 เช่น	 มีโอกาสมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น	 สวัสดิการ
มากกว่า	 โอกาสทางหน้าที่การงานที่ดีกว่า	 ค่าตอบแทนที่สูงกว่า	 เป็นต้น	 ทั้งนี้	 วินัย	 ดวงดี	
(2554)	 ได้วิเคราะห์สาเหตุที่พนักงานลาออกจากงานว่ามีเหตุผลที่แตกต่างกันไป	 แต่ขึ้นอยู่กับ
การกระตุ้นด้วย	 2	 ปัจจัย	 คือ	 1)	 แรงผลักจากภายใน	 ซึ่งเกิดจากความไม่พึงพอใจในที่ท�างาน
ปัจจุบัน	 จนต้องใช้ความอดทนต่องานที่ซ�้าซากจ�าเจ	 เงินเดือนหรือสวัสดิการที่ขยับเพิ่มขึ้นน้อย	
นายที่เจ้าอารมณ์	 ไม่มีความเป็นธรรม	 หรือล�าเอียง	 เมื่อเห็นว่าตนเองท�างานดีหรือมากกว่า 
คนอื่น	 แต่ได้เงินเพิ่มในจ�านวนใกล้เคียงกับคนที่ไม่ค่อยท�างาน	 ก็จะรู้สึกอึดอัด	 ทนไม่ได้	 และ
ลาออกในที่สุด	 และ	 2)	 แรงดึงจากภายนอก	 ซึ่งเกิดจากหน่วยงานภายนอกมาดึงตัวไป	 โดยให้
ต�าแหน่งงานที่สูงขึ้น	 หรือได้รับข้อเสนอจูงใจอื่นๆที่ดีกว่าปัจจุบัน	 พนักงานก็พร้อมที่จะลาออก
ทันที	
	 ดังนั้นการศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อหาสาเหตุของความตั้งใจออกจากงานของพนักงาน	
Generation	 Y	 ว่ามาจากปัจจัยใด	 ประกอบกับการเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในปลายปี	
พ.ศ.	2558	จะส่งผลให้เกิดการแข่งขันทางธุรกิจมากขึ้น	การรักษากลุ่มคน	Generation	Y	ให้
อยู่กับองค์กร	 เพื่อให้พวกเขาเป็นพลังในการขับเคลื่อนองค์กรไปข้างหน้านับว่าเป็นสิ่งจ�าเป็น	
เนื่องจากมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดในองค์กร	การหาปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานลาออกจาก
งานจึงเป็นอีกทางเลือกที่สามารถน�ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นฟันเฟืองในการ
ขับเคลื่อนองค์กรต่อไป
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กรอบแนวคิดในการวิจัย
	 จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้น	 สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดส�าหรับงานวิจัย
ได้ดังนี้
ตัวแปรตามตัวแปรอิสระ
สมมติฐานในการวิจัย
	 1.	พนักงาน	 Generation	 Y	 ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย	 เพศ	 อายุ	 ระดับการ
ศึกษา	อายุงาน	ระดับต�าแหน่งงาน	และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน	แตกต่างกันมีความตั้งใจออกจาก
งานแตกต่างกัน
	 2.	ปัจจัยผลักดันมีอิทธิพลต่อความตั้งใจออกจากงานของพนักงาน	Generation	Y
	 3.	ปัจจัยดึงดูดมีอิทธิพลต่อความตั้งใจออกจากงานของพนักงาน	Generation	Y
วิธีการด�าเนินงานวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ	 (Quantitative	 Research)	 กลุ่มประชากรที่
ศึกษาในครั้งนี้	 คือพนักงานในช่วงวัย	 Generation	 Y	 ซึ่งเป็นกลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี	 พ.ศ.	 
2523	 –	 2544	 ที่อาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร	 เนื่องจากเป็นเขตพื้นที่ที่มีผู้คนวัยแรงงาน
ถึง	3.8	ล้านคน	 (ส�านักยุทธศาสตร์และประเมินผล,	2555)	 เป็นประชากร	Generation	Y	ถึง 
ร้อยละ	 53	 (ฐิตารีย์	 ลิขิตธนธรรม,	 2556)	 ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ได้มา
จากการค�านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง	 โดยใช้เกณฑ์ของ	 Taro	 Yamane	 (1967)	 ที่ระดับ
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ความเชื่อมั่น	 95%	 และความความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้	 5%	 ได้ขนาดตัวอย่างเท่ากับ	 
400	 คน	 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบใช้ความสะดวก	 (Convenience	 Sampling)	 โดยใช้
แบบสอบถาม	 (Questionnaire)	 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล	 ซึ่งผ่านการทดสอบความเชื่อมั่น
โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค	 (Cronbach’s	 Alpha)	 โดยค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามในส่วนที่	2	ปัจจัยผลักดัน	มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ	0.876		ส่วนที่	3	ปัจจัยดึงดูด	
มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ	0.886	และส่วนที่	4	ความตั้งใจออกจากงาน	มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ	 
0.904	 ถือได้ว่าแบบสอบถามนี้มีความเชื่อถือได้เพราะสูงกว่าเกณฑ์ที่ก�าหนด	 คือ	 0.7	 
(Nunnally,	1978)		
	 ในการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยใช้วิธีการส่งแบบสอบถามทางอิเล็กทรอนิกส์	 ร่วมกับ
การเก็บข้อมูลด้วยตัวเอง	 และในการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยใช้สถิติเชิงพรรณนา	 (Descriptive	 
Statistics)	 โดยใช้การแจกแจงความถี่	 อัตราร้อยละ	 ค่าเฉลี่ย	 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน	 โดยใช้
เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ยตามอันตรภาคชั้น	ดังนี้	1)	ค่าเฉลี่ย	1.00-1.80	มีความหมาย
ว่า	น้อยที่สุด	2)	ค่าเฉลี่ย	1.81-2.60	มีความหมายว่า	น้อย	3)	ค่าเฉลี่ย	2.61-3.40	มีความหมาย
ว่า	 ปานกลาง	 4)	 ค่าเฉลี่ย	 3.41-4.20	 มีความหมายว่า	 มาก	 และ	 5)	 ค่าเฉลี่ย	 4.21-5.00	 มี
ความหมายว่า	มากที่สุด	และใช้สถิติเชิงอ้างอิง				(Inferential	Statistics)	ได้แก่	การวิเคราะห์
ความแปรปรวน	(Anova)	เพื่อหาความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นอิสระต่อกัน
ของตัวแปรด้านประชากรศาสตร์	ได้แก่	เพศ	อายุ	ระดับการศึกษา	อายุงาน	ระดับต�าแหน่งงาน	
และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน	 และการใช้สถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ	 (Multiple	 Regression	
Analysis)	 เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระตั้งแต่สองตัวขึ้นไป	 ท�าให้สามารถ
ทราบถึงอิทธิพลระหว่างตัวแปรอิสระ	ซึ่งได้แก่	ปัจจัยผลักดัน	และปัจจัยดึงดูด	กับตัวแปรตาม	
ซึ่งก็คือความตั้งใจออกจากงาน	เพื่อใช้ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลและอภิปรายผล
 1. การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา
	 	 จากจ�านวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด	427	คน	เป็นชาย	จ�านวน	126	คน	คิดเป็น
ร้อยละ	29.5เป็นหญิง	จ�านวน	301	คน	คิดเป็นร้อยละ	70.5	กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
มีช่วงอายุระหว่าง	 26-31	 ปี	 ส�าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี	 มีอายุงานในองค์กรระหว่าง	 
1-3	 ปี	 ปฏิบัติงานในระดับเจ้าหน้าที่หรือพนักงานทั่วไป	 และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง	
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15,001-25,000	 บาท	 ซึ่งมีระดับความคิดเห็นที่มีต่อระดับความส�าคัญของปัจจัยผลักดันที่มีผล
ต่อความตั้งใจออกจากงาน	ดังตารางที่	1	ต่อไปนี้
ตารางท่ี 1 ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน แสดงระดับความคิดเห็นปัจจัยผลักดัน 
ด้านต่างๆ
ด้านลักษณะงาน x SD ระดับความส�าคัญ
ความน่าสนใจในงานที่ได้รับมอบหมาย 2.93 1.06 ปานกลาง
ความท้าทายในงานที่ท�า 2.91 1.01 ปานกลาง
ความพึงพอใจในหน้าที่ความรับผิดชอบ 3.14 1.12 ปานกลาง
การได้เรียนรู้จากงานที่ท�า 2.85 1.11 ปานกลาง
งานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้
ความสามารถ
2.87 1.08 ปานกลาง
รวม 2.94 0.91 ปานกลาง
ด้านผู้บังคับบัญชา x SD  ระดับความส�าคัญ
การเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น 2.73 1.15 ปานกลาง
การแบ่งงานอย่างยุติธรรม 2.84 1.27 ปานกลาง
การเป็นที่ปรึกษาที่ดี 2.79 1.25 ปานกลาง
การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 2.69 1.19 ปานกลาง
ความไว้วางใจ 2.58 1.19 น้อย
รวม 2.73 1.07 ปานกลาง
ด้านเพื่อนร่วมงาน x SD  ระดับความส�าคัญ
ความรู้สึกที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน 2.41 1.14 น้อย
การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 2.25 1.17 น้อย
การยอมรับในความสามารถ 2.44 1.13 น้อย
การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 2.31 1.05 น้อย
ความสัมพันธ์ที่ดี 2.21 1.15 น้อย
รวม 2.37 1.03 น้อย
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ตารางท่ี 1 (ต่อ)
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง
ในการท�างาน
x SD ระดับความส�าคัญ
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 3.25 1.24 ปานกลาง
ความยุติธรรมในการปรับต�าแหน่ง 3.53 1.13 มาก
การพัฒนาความรู้ 3.07 1.14 ปานกลาง
แนวทางในความก้าวหน้า 3.08 1.18 ปานกลาง
การเลื่อนต�าแหน่ง 3.09 1.12 ปานกลาง
รวม 3.20 1.00 ปานกลาง
ด้านผู้บังคับบัญชา x SD  ระดับความส�าคัญ
ความเหมาะสมของผลตอบแทน 3.31 1.14 ปานกลาง
ความพึงพอใจในผลตอบแทน 3.34 1.14 ปานกลาง
ความเป็นมาตรฐานของสวัสดิการ 3.04 1.14 ปานกลาง
ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับ 2.92 1.10 ปานกลาง
ความต้องการผลตอบแทนที่มากขึ้น 3.51 1.24 มาก
รวม 3.22 0.97 ปานกลาง
	 จากตารางที่	 1	พบว่าคะแนนเฉลี่ยของระดับความส�าคัญของปัจจัยผลักดันในด้านต่างๆ	
โดยส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง	คือ	ด้านลักษณะงาน	ด้านผู้บังคับบัญชา	ด้านความก้าวหน้า
และความมั่นคงในการท�างาน	 และด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ	 ส�าหรับด้านเพื่อนร่วมงาน	
ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับน้อย
	 ส�าหรับระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อระดับความส�าคัญของปัจจัยดึงดูดท่ีมีผลต่อความตั้งใจ
ออกจากงาน	แสดงดังตารางที่	2	ดังนี้
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ตารางท่ี 2 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน แสดงระดับความคิดเห็นปัจจัยดึงดูด
ด้านต่างๆ
ด้านลักษณะงาน x SD ระดับความส�าคัญ
งานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้
ความสามารถ
3.69 0.94 มาก
ความท้าทายในงานที่ท�า 3.77 0.93 มาก
ความรับผิดชอบที่มากขึ้น 3.68 0.84 มาก
อิสระในการตัดสินใจ 3.77 0.91 มาก
การได้เรียนรู้จากงานที่ท�า 4.00 0.89 มาก
รวม 3.78 0.77 มาก
ด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร x SD  ระดับความส�าคัญ
บรรยากาศในการท�างาน 3.75 0.96 มาก
สภาพแวดล้อมในการท�างาน 3.74 0.89 มาก
การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 3.69 0.93 มาก
ผู้บังคับบัญชา 3.68 0.94 มาก
เพื่อนร่วมงาน 3.69 0.92 มาก
รวม 3.71 0.84 มาก
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง
ในการท�างาน 
x SD  ระดับความส�าคัญ
ระบบการบริหารงานที่ชัดเจน 3.85 0.93 มาก
การให้ความส�าคัญกับความรู้ความสามารถ 3.96 0.89 มาก
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 4.00 0.92 มาก
แนวทางในความก้าวหน้า 3.92 0.89 มาก
ความมั่นคงขององค์กร 3.85 0.93 มาก
รวม 3.92 0.82 มาก
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ตารางท่ี 2 (ต่อ)
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ x SD ระดับความส�าคัญ
ผลตอบแทนที่เพิ่มมากขึ้น 4.48 0.81 มากที่สุด
ความเหมาะสมของผลตอบแทน 4.08 0.91 มาก
ความเหมาะสมของสวัสดิการ 4.26 0.92 มากที่สุด
การปรับปรุงสวัสดิการ 3.89 0.96 มาก
ความเป็นมาตรฐานของสวัสดิการ 4.26 0.92 มากที่สุด
รวม 4.22 0.72 มากที่สุด
	 จากตารางที่	 2	 พบว่า	 คะแนนเฉลี่ยของระดับความส�าคัญของปัจจัยดึงดูดในด้านต่างๆ	
โดยส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก	 คือ	 ด้านลักษณะงาน	 ด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร	 และด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท�างาน	 ส�าหรับด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ	 ค่าเฉลี่ย
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด
 2. การวิเคราะห์สถิติเชิงอ้างอิง 
	 	 ในส่วนนี้เป็นการวิเคราะห์หาความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความตั้งใจ
ออกจากงาน	 ด้วยการใช้เทคนิคการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว	 (One-way-ANOVA	
Techniques)	 และวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยผลักดันและปัจจัยดึงดูดกับความตั้งใจ
ออกจากงานด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ	 (Multiple	 Regression	 Analysis)	 เพื่อ
ทดสอบสมมติฐาน
	 	 สมมติฐานที่	1	พนักงาน	Generation	Y	ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย	เพศ	อายุ	
ระดับการศึกษา	อายุงาน	ระดับต�าแหน่งงาน	และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน	แตกต่างกันมีความตั้งใจ
ออกจากงานแตกต่างกัน
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ตารางท่ี 3 ผลของปัจจัยส่วนบุคคลต่อความต้ังใจออกจากงานของพนกังาน Generation Y 
ปัจจัยส่วนบุคคล ค่าสถิติทดสอบ P-Value
เพศ t-Statistics	=	-1.247 0.213
อายุ F-Statistics	=	3.918 0.021*
ระดับการศึกษา F-Statistics	=	1.369 0.255
อายุงานในองค์กร F-Statistics	=	1.793 0.113
ระดับต�าแหน่งงาน F-Statistics	=	0.512 0.475
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน F-Statistics	=	2.893 0.022*
*	มนัียส�าคัญทางสถติิทีร่ะดับ	0.05
	 จากตารางที่	3	พบว่า	ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน	อายุ	และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน	ที่ต่างกัน	มี
ผลต่อความตั้งใจออกจากงานของพนักงาน	Generation	Y	ที่ต่างกัน	อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ	 0.05	 โดยในด้านอายุ	 กลุ่มอายุ	 20	 –	 25	 ปี	 	 และกลุ่มอายุ	 26	 –	 31	 ปี	 มีค่าเฉลี่ย
ความตั้งใจออกจากงานมากกว่า	กลุ่มอายุ	32	–	37	ปี	ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้าน	เพศ	ระดับการ
ศึกษา	อายุงานในองค์กร	และระดับต�าแหน่งงาน	ที่ต่างกัน	มีผลต่อความตั้งใจออกจากงานของ
พนักงาน	Generation	Y	ไม่ต่างกัน	อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	0.05	
	 สมมติฐานที่	 2	 ปัจจัยผลักดันมีอิทธิพลต่อความตั้งใจออกจากงานของพนักงาน	 
Generation	Y
ตารางที่ 4 แสดงค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของตัวแปรปัจจัยผลักดันและ
ความตั้งใจออกจากงานของพนักงาน Generation Y
ตัวพยากรณ์ปัจจัยผลักดัน Coefficient Std. Error P-Value
ค่าคงที่	(Constant) 2.790 0.000 0.000
ด้านลักษณะงาน 0.134 0.023 0.023*
ด้านผู้บังคับบัญชา 0.034 0.054 0.536
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ตารางที่ 4 (ต่อ)
ตัวพยากรณ์ปัจจัยผลักดัน Coefficient Std. Error P-Value
ด้านเพื่อนร่วมงาน -0.050 0.047 0.289
ด้านความก้าวหน้าฯ 0.064 0.067 0.340
ด้านผลตอบแทนฯ 0.139 0.057 0.016*
จ�านวนข้อมูล	427,	F-Statistics	0.000,	R	Squared	0.129,	*	มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	0.05
	 จากตารางที่	 4	 เมื่อพิจารณาโดยรวม	 พบว่า	 ตัวแปรอิสระของปัจจัยผลักดันที่ส่งผลต่อ
ความตั้งใจออกจากงานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	.05	ได้แก่	ด้านลักษณะงาน	และด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ	 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย	 (Beta	 Coefficient)	 เท่ากับ	 0.134	
และ	 0.139	 ตามล�าดับ	 ซึ่งหมายความว่า	 หากความพึงพอใจของพนักงานต่อด้านลักษณะงาน	
และด้านผลตอบแทนและสวสัดิการเปลีย่นแปลงไป	 1	 หน่วย	 จะท�าให้พนกังาน	 Generation	 Y	 
มีความตั้งใจออกจากงานเพิ่มขึ้น	 0.134	 และ	 0.139	 หน่วยตามล�าดับ	 ทั้งนี้	 ส�าหรับค่า	 R	
Square	ของแบบจ�าลองมีค่าเท่ากับ	0.129	หมายความว่า	ตัวแปรต้นทั้งหมดสามารถใช้อธิบาย
การเปลี่ยนแปลงของความตั้งใจลาออกจากงานของกลุ่มตัวอย่างได้ร้อยละ	12.9
	 สมมตฐิานท่ี	3	ปัจจัยดงึดดูมอีทิธพิลต่อความตัง้ใจออกจากงานของพนกังาน	Generation	Y
ตารางที่ 5 แสดงค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของตัวแปรปัจจัยดึงดูดและ
ความตั้งใจออกจากงานของพนักงาน Generation Y
ตัวพยากรณ์ปัจจัยดึงดูด Coefficient Std. Error P-Value
(ค่าคงที่) 2.438 0.229 0.000
ด้านลักษณะงาน 0.236 0.072 0.001*
ด้านสภาพแวดล้อม 0.091 0.068 0.180
ด้านความก้าวหน้าฯ -0.029 0.082 0.719
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 0.061 0.072 0.396
จ�านวนข้อมูล	427,	F-Statistics	0.000,	R	Squared	0.101,	*	มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	0.05
275
วารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ปีที่ 18 ฉบับเดือนมกราคม-ธันวาคม 2558
ตารางที่ 6 แสดงค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของตัวแปรปัจจัยผลักดันและ
ปัจจัยดึงดูดที่ส่งผลต่อความตั้งใจออกจากงานของพนักงาน Generation Y
Model Coefficient Std. Error P-Value
(ค่าคงที่) 2.171 0.212 0.000
ปัจจัยผลักดัน 0.241 0.045 0.000*
ปัจจัยดึงดูด 0.302 0.069 0.000*
จ�านวนข้อมูล	427,	F-Statistics	0.000,	R	Squared	0.147,	*	มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	0.05
	 จากตารางที่	 5	 เมื่อพิจารณาโดยรวมพบว่า	 ตัวแปรอิสระของปัจจัยดึงดูดที่ส่งผลต่อ
ความตั้งใจออกจากงานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 .05	 มีเพียงด้านลักษณะงาน	 เท่านั้น	
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย	 (Beta	 Coefficient)	 เท่ากับ	 0.236	 ซึ่งหมายความว่า	 หากความ
พึงพอใจของพนักงานต่อด้านลักษณะงานของปัจจัยดึงดูด	 เปลี่ยนแปลงไป	 1	 หน่วย	 จะท�าให้
พนักงาน	Generation	Y	มีความตั้งใจออกจากงานเพิ่มขึ้น	 	0.236	หน่วย	ทั้งนี้	 ส�าหรับค่า	R	
Square	ของแบบจ�าลองมีค่าเท่ากับ	0.101	หมายความว่า	ตัวแปรต้นทั้งหมดสามารถใช้อธิบาย
การเปลี่ยนแปลงของความตั้งใจลาออกจากงานของกลุ่มตัวอย่างได้ร้อยละ	10.1
	 ทั้งนี้หากน�าตัวแปรทั้งปัจจัยผลักดันและปัจจัยดึงดูดมาทดสอบอิทธิพลท่ีมีต่อความต้ังใจ
ออกจากงานของพนักงาน	Generation	Y	ได้ผลการทดสอบดังตารางที่	6
	 จากตารางที่	6	พบว่า	ตัวแปรอิสระด้านปัจจัยผลักดันและปัจจัยดึงดูดมีอิทธิพลต่อความ
ตั้งใจออกจากงานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 .05	 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย	 (Beta	
Coefficient)	เท่ากับ	0.241	และ	0.302	ตามล�าดับ	ซึ่งหมายความว่า	หากความพึงพอใจของ
พนักงานต่อปัจจัยผลักดัน	เปลี่ยนแปลงไป	1	หน่วย	จะท�าให้พนักงาน	Generation	Y	มีความ
ตั้งใจออกจากงานเพิ่มขึ้น	 	 0.241	 หน่วย	 และ	 หากความพึงพอใจของพนักงานต่อปัจจัยดึงดูด	
เปลี่ยนแปลงไป	 1	 หน่วย	 จะท�าให้พนักงาน	 Generation	 Y	 มีความตั้งใจออกจากงานเพิ่มขึ้น	
0.302	หน่วย	ทั้งนี้	 ส�าหรับค่า	R	Square	ของแบบจ�าลองมีค่าเท่ากับ	0.147	 	หมายความว่า	
ตัวแปรต้นทั้งหมดสามารถใช้อธิบายการเปลี่ยนแปลงของความต้ังใจลาออกจากงานของกลุ่ม
ตัวอย่างได้ร้อยละ	14.7
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สรุปและอภิปรายผลการวิจัย
	 จากสมมติฐานที่	 1	 ปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อความตั้งใจออกจากงานของพนักงาน	 
Generation	 Y	 พบว่า	 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ	 และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน	 ที่ต่างกัน	 มีผลต่อ
ความตั้งใจออกจากงานของพนักงาน	 Generation	 Y	 แตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ	
เน่ืองจากกลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยครั้งนี้ถูกแบ่งเรื่องอายุอย่างชัดเจน	 ยิ่งอายุน้อยก็มีโอกาส 
ย้ายงานได้บ่อยกว่าอายุมาก	 การไม่มีภาระ	 และการต้องการรายได้ที่เพิ่มมากขึ้นอย่างรวดเร็ว
ตามลกัษณะของ	Generation	Y	ท�าให้ปัจจัยทัง้สองส่งผลต่อความต้ังใจออกจากงานท่ีแตกต่างกัน	
สอดคล้องกับงานวิจัยของ	อมรรัตน์	สว่างอารมย์	 (2549)	ซึ่งพบว่า	อายุที่ต่างกันมีผลต่อความ
ตั้งใจออกจากงานที่ต่างกัน	 	และ	ยุทธนา	ทิวัตถ์พร	 (2553)	ซึ่งพบว่า	อายุและรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือนที่ต่างกันมีผลต่อความตั้งใจออกจากงานที่ต่างกัน
	 ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้านอื่นๆ	 เช่น	 เพศ	 ระดับการศึกษา	 อายุงานในองค์กร	 และ 
ระดับต�าแหน่งงาน	 ที่ต่างกัน	 มีผลต่อความตั้งใจออกจากงานของพนักงาน	 Generation	 Y	 
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ	 ส�าหรับด้านเพศ	 ในปัจจุบันไม่มีการแบ่งแยกหน้าที่
การงานด้วยเพศ	 ไม่ว่าเพศหญิงหรือชายก็ได้รับหน้าที่ความรับผิดชอบไม่ต่างกัน	 ท�าให้มีผลต่อ
ความตั้งใจออกจากงานไม่ต่างกัน	 ส�าหรับด้านระดับการศึกษานั้น	 แต่ละองค์กรไม่มีการแบ่ง
แยกสวัสดิการหรือนโยบายการบริหารที่แตกต่างกันตามระดับการศึกษา	 ท�าให้พนักงานไม่รู้สึก 
ถึงความแตกต่างหรือแปลกแยก	 ความต่างด้านนี้จึงไม่ส่งผลต่อความตั้งใจออกจากงาน	 และ
ส�าหรับปัจจัยด้านอายุงานในองค์กรกับระดับต�าแหน่งงานนั้น	 แม้ว่าจะพบความแตกต่างทาง
ด้านสวัสดิการอย่างเห็นได้ชัด	 แต่ทั้งนี้เป็นเพราะประสบการณ์และความรู้ความสามารถของ
แต่ละบุคคล	ซึ่งเป็นเหตุผลที่สามารถเข้าใจกันได้ง่าย	กลุ่มตัวอย่างจึงไม่คิดว่าความต่างด้านนี้จะ
มีผลต่อความตั้งใจออกจากงาน	สอดคล้องกับงานวิจัยของ	อมรรัตน์	สว่างอารมย์	(2549)	ซึ่งพบ
ว่า	เพศ	ระดับการศึกษา	และอายุงาน	ที่ต่างกันมีผลต่อความตั้งใจออกจากงานที่ไม่แตกต่างกัน
 
	 สมมติฐานที่	2	ปัจจัยผลักดันมีผลต่อความตั้งใจออกจากงานของพนักงาน	Generation	
Y	จากการศึกษาพบว่า	ปัจจัยผลักดันมีผลต่อความตั้งใจออกจากงานของพนักงาน	Generation	
Y	อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	0.05	สอดคล้องกับงานวิจัยของ	Shikiar	&	Freudenberg	
(1982)	 อ้างถึงใน	 น้อย	 ศรีรัตนพันธ์	 (2553)	 ที่ท�าการศึกษาถึงปัจจัยที่ท�าให้พนักงานลาออก
จากงาน	 	 พบว่าปัจจัยผลักดันมีผลต่อความตั้งใจออกจากงาน	 ซึ่งปัจจัยที่ท�าให้เกิดการลาออก	 
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ได้แก่	 ค่าตอบแทนไม่เพียงพอ	 หรอืงานไม่ท้าทายเป็นต้น	 สอดคล้องกบังานวจิยัของ	 วนิยั	 ดวงดี 
(2554)	 ที่พบว่าสาเหตุที่พนักงานลาออกจะมีเหตุผลที่แตกต่างกันไป	 แต่สาเหตุหลักจะมีเพียง 
3	 ประการ	 ได้แก่	 งาน	 เงิน	 และนาย	 ทั้งนี้แต่ละปัจจัยอาจมากน้อยแตกต่างกัน	 ขึ้นอยู่กับ
สถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมของแต่ละบุคคล	 โดยส�าหรับการศึกษาในครั้งนี้พบว่า	 ปัจจัย
ด้านผลตอบแทนมีผลต่อการผลักดันให้เกิดความตั้งใจออกจากงานมากท่ีสุด	 รองลงมาคือด้าน 
ลักษณะงาน	 สอดคล้องกับงานวิจัยของ	 เสาวคนธ์	 วิทวัสโอฬาร	 (2550)	 ที่พบว่า	 ในด้าน 
ผลตอบแทนนั้น	 พนักงาน	 Generation	 Y	 จะวางเป้าหมายทางอาชีพไว้สูงและชัดเจน	 
พวกเขาจะมีความมุ่งมั่นและทุ่มเทเพื่อไปให้ถึงสิ่งที่พวกเขาหวัง	 พวกเขาจึงกล้าที่จะต่อรอง 
เรื่องเงินเดือนแรกจ้างอย่างตรงไปตรงมา	 เมื่อเข้ามาแล้วและมีผลงานดีก็ต้องการค่าตอบแทนที่
สมน�้าสมเนื้อกับสิ่งที่ท�าอย่างรวดเร็ว	 ดังนั้นหากองค์กรไม่สามารถตอบโจทย์เรื่องนี้ได้	 พวกเขา
ก็จะไม่ทนที่จะอยู่ต่อ	 เนื่องจากการมีความมั่นใจในศักยภาพของตัวเอง	 หากลาออกไปท�างาน
ที่อื่น	 ก็ย่อมมีองค์กรเล็งเห็นถึงความรู้ความสามารถของพวกเขา	 และยอมให้ค่าตอบแทนตาม
ที่พวกเขาต้องการ	 ส�าหรับด้านลักษณะงาน	 Generation	 Y	 ไม่ชอบงานง่าย	 งานประจ�า	 หรือ
งานที่ไม่ได้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่	 หากองค์กรหรือหัวหน้างานให้เขาท�างานซ�้าไปซ�้ามา	
ขณะที่พวกเขาคิดว่าตัวเองสามารถท�าสิ่งที่ส�าคัญกว่านี้ได้	 ความรู้สึกเบื่อหน่ายในงานที่ท�าจะ
เกิดขึ้น	และสะสมจนเกิดความตั้งใจลาออกในที่สุด		
	 สมมติฐานที่	 3	 ปัจจัยดึงดูดมีผลต่อความตั้งใจออกจากงานของพนักงาน	 Generation	
Y	 จากการศึกษาพบว่า	 ปัจจัยดึงดูดมผีลต่อความตัง้ใจออกจากงานของพนกังาน	 Generation	 Y	
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 0.05	 สอดคล้องกับงานวิจัยของ	 Shikiar	 &	 Freudenberg	
(1982)	 อ้างถึงใน	 น้อย	 ศรีรัตนพันธ์	 (2553)	 ที่ท�าการศึกษาถึงปัจจัยที่ท�าให้พนักงานลาออก
จากงาน	 แล้วพบว่าปัจจัยดึงดูดมีผลต่อความตั้งใจออกจากงาน	 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ	
เสาวคนธ์	วิทวัสโอฬาร	(2550)	ที่กล่าวว่า	การที่องค์กรอื่นยื่นข้อเสนอที่ดีกว่ามาให้	ไม่ว่าจะเป็น	
ต�าแหน่งที่สูงขึ้น	หรือเงื่อนไขการท�างานที่ดีกว่า	และเนื่องด้วย	Generation	Y	จะศึกษาข้อมูล
ข่าวสารเกี่ยวกับตลาดแรงงานอยู่ตลอดเวลา	 ต่างจาก	 Baby	 Boomer	 และ	 Generation	 X	 
ที่จะหาข้อมูลเฉพาะเมื่อเกิดความต้องการหางานใหม่เท่านั้น	 ท้ังนี้เมื่อรวมกับลักษณะนิสัยท่ี 
เบื่อง่าย	 ชอบความตื่นเต้น	 ชอบความท้าทาย	 และประสบความส�าเร็จในเวลาอันรวดเร็ว	
ท�าให้พวกเขามักอ่อนไหวไปกับข้อเสนอใหม่	 และลาออกไปอย่างรวดเร็ว	 ส�าหรับการศึกษาใน 
ครั้งน้ีพบว่า	 ปัจจัยด้านลักษณะงานมีผลต่อการดึงดูดให้เกิดความตั้งใจออกจากงานมากท่ีสุด	
สอดคล้องกับงานของ	เสาวคนธ์	วิทวัสโอฬาร	(2550)	ที่พบว่า	Generation	Y	มีความมั่นใจใน
วารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ปีที่ 18 ฉบับเดือนมกราคม-ธันวาคม 2558
278
ศักยภาพการท�างานของตัวเองค่อนข้างมาก	Generation	Y	จึงต้องการงานที่ยาก	งานที่ท้าทาย	
และเวทีที่จะพิสูจน์ความสามารถของตัวเอง	 ดังนั้นก่อนตัดสินใจเลือกงานก็จะตั้งค�าถามอย่าง
ละเอียดเกี่ยวกับตัวเนื้องาน	 เพราะแม้ว่าจะได้ท�างานในองค์กรใหญ่และมีชื่อเสียง	 แต่หากงาน
ที่ได้รับผิดชอบไม่เปิดโอกาสให้ได้แสดงศักยภาพ	 พวกเขาก็จะไม่ลังเลที่จะปฏิเสธงานนั้นทันที	
นอกจากนี้ผลการศึกษาครั้งนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ	Devi	RL,	Amalraj	R	and	Devi	SP	
(2013)	 ที่ได้ศึกษาถึงปัจจัยการตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานบริษัทยาแห่งหนึ่งในประเทศ
อินเดีย	 ซึ่งวิเคราะห์ผลจากค่าเฉลี่ย	 (Mean)	 ของแต่ละตัวแปร	 โดยผลการศึกษาพบว่า	 ปัจจัย
ดึงดูดส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานในระดับที่สูงกว่าปัจจัยผลักดัน	 ซึ่งค่าเฉลี่ยของ
ปัจจัยดึงดูดคือ	 3.30	 ขณะที่ค่าเฉลี่ยของปัจจัยผลักดันคือ	 2.61	 เปรียบเทียบกับผลการวิจัย 
ครั้งนี้ที่มีค่าเฉลี่ยของปัจจัยดึงดูดคือ	 3.13	ขณะที่ค่าเฉลี่ยของปัจจัยผลักดันคือ	 2.89	จึงพบว่า
ผลการศึกษาของทั้งสองกรณีมีความใกล้เคียงกัน
ข้อเสนอแนะ
	 จากผลการวิจัยเรื่อง	 ปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจออกจากงานของพนักงาน	Generation	
Y	 ผู้วิจัยได้น�าผลวิจัยดังกล่าวมาก�าหนดเป็นข้อเสนอแนะเพื่อลดความตั้งใจออกจากงานของ
พนักงาน	Generation	Y	โดยจ�าแนกตามปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจออกจากงาน	ดังนี้
 
	 1.	จากการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุที่ต่างกันมีผลต่อความ
ตั้งใจออกจากงานของพนักงาน	 Generation	 Y	 แตกต่างกันโดยที่พนักงานที่มีอายุน้อยมีความ
ตั้งใจออกจากงานมากกว่าพนักงานที่มีอายุมากกว่า	ตามลักษณะของ	Generation	Y	ที่มีความ
อดทนต�่า	 หากมีปัญหากับเพื่อนร่วมงาน	 สื่อสารกับหัวหน้างานไม่ราบรื่น	 หรือมีสิ่งที่ท�าให้รู้สึก
ไม่อยากเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร	 ก็จะมีโอกาสลาออกสูง	 ทั้งนี้ทางองค์กรควรสังเกตพฤติกรรม
ของพนักงานเหล่านี้	 เนื่องมาจากพวกเขาจะแสดงออกมาทางสีหน้าและพฤติกรรมอย่างเห็น
ได้ชัด	 หากพบความผิดปกติก็ควรเรียกมาคุยเพื่อจัดการกับปัญหาเหล่านั้น	 ก่อนที่พวกเขา
จะมีความคิดที่จะลาออก	 และส�าหรับลักษณะของ	 Generation	 Y	 ที่มีความทะเยอทะยาน 
โดยการวางเป้าหมายทางอาชีพไว้สูง	 มีความกระตือรือร้นเมื่อได้รับมอบหมายงานใหม่ๆ	 มี
ความมั่นใจในความรู้ความสามารถของตัวเอง	นอกจากนี้	งานวิจัยของ	Cennamo,	Lucy,	and	
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Dianne	Gardner.	(2008)	ยังสรุปว่า	Generation	Y	ให้ความส�าคัญกับอิสรภาพในการท�างาน
รวมถึงการได้รับการยอมรับมากกว่าวัยอื่น	 ดังนั้น	 องค์กรควรน�าเอาประเด็นเหล่านี้ไปปรับปรุง
กระบวนการดูแลพนักงานต่อไป
	 2.	จากการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที ่
ต่างกันมีผลต่อความตั้งใจออกจากงานของพนักงาน	Generation	Y	แตกต่างกัน	โดยที่พนักงาน
ที่มีรายได้เฉลี่ยต�่ากว่า	 15,000	 บาท	 มีความตั้งใจออกจากงานมากกว่ากลุ่มอื่นๆ	 ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะ	 เป็นช่วงรายได้ตั้งต้นของพนักงาน	กอปรกับนโยบายรัฐบาลที่มีการปรับฐานเงินเดือน
ให้แก่นักศึกษาผู้ส�าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีให้มีรายได้ตั้งต้นที่	 15,000	 บาทต่อเดือน	 
ซึ่งส่งผลกระทบทั้งต่อองค์กรในภาครัฐบาลและเอกชน	 นักศึกษาที่เพิ่งจบก็จะเรียกเงินเดือนไม่
ต�่ากว่า	 15,000	 บาท	 และจะส�ารวจค่าเฉลี่ยตลาดว่าที่อื่นมีมาตรฐานเช่นไร	 และหากมีที่ไหน
ให้มากกว่าก็พร้อมที่จะไปทันที	 ส�าหรับเรื่องผลตอบแทนอาจจะปรับให้พนักงานทุกคนพอใจ 
ได้ยาก	 เพราะต้องขึ้นอยู่กับโครงสร้างและนโยบายองค์กร	 แต่ทั้งนี้ก็ควรปรับให้ได้มาตรฐาน	 
ไม่ต�่ากว่าองค์กรอื่นในธุรกิจประเภทเดียวกันมากจนเกินไป	 ไม่ใช้เกณฑ์อายุในการจ่ายผล
ตอบแทน	แต่ควรพิจารณาจากความรับผิดชอบและความรู้ความสามารถของพนักงาน
	 3.	จากการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจัยผลักดันมีผลต่อความตั้งใจออกจากงานของ
พนักงาน	Generation	Y	อย่างมีนัยส�าคัญ	แม้ว่าผลการทดสอบจะพบว่า	ปัจจัยผลักดันมีความ
ส�าคัญน้อยกว่าปัจจัยดึงดูด	 แต่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจออกจากงานเช่นกัน	 ดังเช่นงานวิจัยของ	
Lavoie-Tremblay,	 Melanie,	 et	 al.	 (2011)	 ที่พบว่าสภาพแวดล้อมในที่ท�างานส่งผลต่อ 
การลาออกจากงานของพยาบาลรุ่นใหม่	 ดังนั้น	 การควบคุมปัจจัยผลักดันจึงเป็นสิ่งที่องค์กร
จ�าเป็นต้องจัดการให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจในงานที่ท�าอยู่	 โดยเริ่มตั้งแต่	 การจัดการสวัสดิการ
และค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม	 การมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ	 งานที่มี
ความท้าทายไม่ซ�้าซากจ�าเจซึ่งเป็นการแสดงถึงความมั่นใจในความสามารถของเขา	 การส่งเสริม 
ให้มีการอบรมพัฒนาความรู้ความสามารถแก่พนักงาน	 การประเมินผลงานอย่างยุติธรรม	 
การท�างานอย่างเป็นระบบ	หรือแม้แต่การเลื่อนขั้นเลื่อนต�าแหน่งด้วยความโปร่งใส	ซึ่งพนักงาน 
จะค่อยๆ	 ซึมซับสิ่งเหล่านี้จนเกิดความรู้สึกผูกพัน	 หากมีองค์กรภายนอกยื่นข้อเสนอที่ 
เท่าเทียมกัน	พนักงานก็จะเต็มใจที่อยู่ต่อ	แต่ทั้งนี้หากเป็นข้อเสนอที่ดีกว่า	องค์กรก็ควรยินดีกับ
ความก้าวหน้าของพนักงานเพื่อให้เป็นการจากลาที่ดีกว่าการสร้างความบาดหมาง	 เพราะอาจมี
การน�าไปเผยแพร่สู่บุคคลภายนอกและจะส่งผลต่อภาพลักษณ์องค์กร
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	 4.	จากการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจัยดึงดูดมีผลต่อความตั้งใจออกจากงานของ
พนักงาน	 Generation	 Y	 อย่างมีนัยส�าคัญ	 ซึ่งมีความส�าคัญมากกว่าปัจจัยผลักดัน	 เนื่องจาก	
Generation	 Y	 ต้องการประสบความส�าเร็จในเวลาอันรวดเร็ว	 	 ต้องการค่าตอบแทนสูง	 ได้รับ
สวัสดิการที่ดี	 เจองานที่ถูกใจ	ซึ่งถ้ายังไม่พบก็จะตามหาเรื่อยๆ	ลองท�าเรื่อยๆจนกว่าจะเจองาน
ที่ชอบ	จึงมักพบว่าคนกลุ่มนี้จะเข้าออกบริษัทจัดหางานบ่อยๆ	มีการอัพเดตข้อมูลการท�างานใน
เว็บไซต์หางานเป็นประจ�า	 พวกเขาจะไม่ปิดโอกาสตัวเองในการเริ่มงานใหม่ที่ดีกว่า	 โดยเชื่อมั่น
ว่าตัวเองจะเจองานที่ดีขึ้นเสมอ	 สิ่งเหล่านี้องค์กรไม่สามารถควบคุมได้	 อย่างไรก็ตามจากงาน
วิจัยนี้พบว่าปัจจัยดึงดูดที่มีอิทธิพลมากที่สุดคือ	 ลักษณะงาน	 ซึ่งการปรับปรุงและพัฒนาปัจจัย
นี้ให้มีความโดดเด่น	 ท้าทาย	 และให้โอกาสพนักงานได้พิสูจน์ความรู้ความสามารถ	 ก็ย่อมท�าให้
พนักงานมีความพึงพอใจในสิ่งที่เป็นอยู่	ไม่มีความคิดที่จะลาออก	
	 5.	กลุ่มคนต่างช่วงวัยมีลักษณะนิสัย	 การท�างาน	 หรือแม้แต่การใช้ชีวิตที่แตกต่างกัน 
ออกไป	 ท�าให้เมื่อต้องมาท�างานร่วมกันอาจเกิดปัญหาอุปสรรคขึ้นได้	 ทั้งนี้หากทุกฝ่ายพยายาม
ปรับตัวเข้าหากัน	 และท�าความเข้าใจอีกฝ่ายมากขึ้น	 ก็ย่อมส่งผลให้การท�างานมีประสิทธิภาพ
ตามไปด้วย	 ถึงแม้ว่า	 Generation	 Y	 จะมีความกระตือรือร้นในการท�างานมากกว่าคนวัยอื่นๆ 
แต่ทั้งน้ีกลุ่มคน	 Baby	 Boomer	 และ	 Generation	 X	 ก็มีประสบการณ์ในการท�างานที ่
มากกว่า	 ท�าให้ความคิดและการตัดสินใจอาจมีเหตุผล	 มีความเด็ดขาด	 และน่าเชื่อถือมากกว่า	 
ดังนั้นหากคนทุกกลุ ่มน�าเอาลักษณะเด่นของแต่ละช่วงวัยมาเติมเต็มซ่ึงกันและกัน	 เช่น	 
การสร้างความกระตือรือร้นในการท�างานให้	 Baby	 Boomer	 และ	 Generation	 X	 และ 
การถ่ายทอดประสบการณ์อันหลากหลายให้แก่	 Generation	 Y	 โดยสิ่งส�าคัญก็คือทุกฝ่าย
ต้องเปิดใจมองแต่ข้อดีที่เป็นประโยชน์ในการท�างาน	 ไม่คิดว่าใครเป็นฝ่ายผิดหรือฝ่ายถูก	 แต่
มองผลลัพธ์ที่จะได้ร่วมกันเป็นหลัก	 ก็จะท�าให้สามารถท�างานด้วยกันอย่างราบรื่นและสร้าง
ประโยชน์สูงสุดให้แก่องค์กร
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